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Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
The Influence of Transformational Leadership
And Work Motivation Toward Employee PerformanceRonny EdwardUniversitas Medan Areaanalitika.jurnal.uma@gmail.com
AbstrakPenelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadapkinerja karyawan pada PT. Waruna Nusa Sentana. Alat ukur penelitian adalah skala kepemimpinan transformasionalyang disusun berdasarkan dimensi kepemimpinan transformasional yang dikemukakan oleh Bass dan Avolio, skalamotivasi kerja berdasarkan dimensi motivasi kerja yang dikemukakan oleh David Clarence McCelland. Metodepenelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan analisis statistik regresi linierberganda. Analisa data menggunakan software pengolahan data statistik yaitu SPSS 20.0 for windows. Populasi dalampenelitian ini berjumlah 500 orang dengan penentuan sampel sebanyak 100 orang karyawan PT. Waruna Nusa Sentana.Hasil uji statistik dengan menggunakan analisis regresi berganda menunjukkan bahwa kepemimpinantransformasional dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Waruna Nusa Sentana.Adapun pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar63,4% dan sisanya sebesar 36,6% dipengaruhi oleh faktor lainnya.
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Abstract
The aim of  this study was to describe the influence transformational leadership and work motivation toward PT. Waruna
Nusa Sentana employees’ performance. Research measuring instrument was transformational leadership scale which
arranged based on dimension of transformational leadership by Bass and Avolio. Work motivation scale based on
dimension of David Clarence McCelland’s. Data were analyzed with quantitative method, statistic analysis multiple linear
regression by using tabulation of statisctic data, such as SPSS 20.0 for windows. Population in this research were 500 people
with determination of sample as many as 100 PT. Waruna Nusa Sentana employees. The statistic result were using multiple
regression analysis show that transformational and work motivation significance influential toward performance of the
employees, in the amount of 63,4 % and the rest is 36,6 % influenced by other factors.
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PENDAHULUANDalam rangka menghadapipersaingan bisnis yang semakin dinamisdan cenderung sulit diprediksi pada eraglobal saat ini, organisasi dituntut untukmemiliki kinerja yang tinggi sehinggaorganisasi akan berjalan efektif danefisien yang akan berdampak padapeningkatan daya saing organisasi.Kinerja yang baik merupakan salah satumodal penting bagi organisasi untukmencapai tujuannya yaitumemaksimalkan keuntungan dan nilaibagi organisasi, dan juga meningkatkankesejahteraan pemilik, karyawan danmasyarakat sekitar organisasi berdiri(Wibowo, 2014).  Untuk mencapai hal inimembutuhkan ketersediaan sumberdaya manusia (SDM) yang cakap,terampil, berkeahlian, tanggap terhadapperubahan yang biasa dikenal dengansumber daya manusia yang memilikikinerja yang tinggi. Rivai (2014)menyatakan keberadaan sumber dayamanusia di dalam suatu organisasimemegang peranan sangat pentingkarena peran strategis sumber dayamanusia sebagai pelaksana dari fungsi-fungsi organisasi yaitu perencanaan,pengorganisasian, manajemen staf,kepemimpinan, pengendalian danpengawasan serta sebagai pelaksanaoperasional organisasi.PT. Waruna Nusa Sentanaberkedudukan di jalan Bagan Deli Lama,Belawan adalah perusahaan yangbergerak di bidang galangan kapal
(shipyard company) berdiri sejak tahun1990 merupakan salah satu perusahaangalangan kapal yang ada di  ProvinsiSumatera Utara. Saat ini PT. WarunaNusa Sentana memiliki 6 dry dock (dok)
dengan kapasitas mulai dari 1.000sampai dengan 50.000 deadweight
tonnage (DWT) yang menjadikan PT.Waruna Nusa Sentana sebagai salah satuperusahaan galangan kapal terbesar diIndonesia. (Hasil wawancara denganDirektur PT. Waruna Nusa Sentana,Oktober 2015).Memasuki tahun 2015, PT. WarunaNusa Sentana menghadapi berbagaimacam tantangan baik dari internalmaupun eksternal. Seperti pergantian ditataran top management yaitu general
manager galangan yang selama iniberperan penting dalam membawaperusahaan tumbuh dan berkembang,permintaan perusahaan pemilik kapal(Shipping Company) yang melakuan
docking menuntut berbagai sertifikasiyang harus dimiliki baik oleh perusahaanmaupun sumber daya manusia di dalamperusahaan, seperti sertifikasi ISO 9001mengenai sistem manajemen mutu dansertifikasi OHSAS 18001 mengenaistandar kesehatan dan keselamatankerja. Tantangan yang sulit dihadapi saatini berasal dari internal perusahaansendiri yaitu belum optimalnya kinerjakaryawan (Hasil wawancara denganKepala Departement HR & GA PT.Waruna Nusa Sentana, November 2015).Belum optimalnya kinerja karyawanditandai dengan masih fluktuatifnya
delay jadwal undocking yang tidak sesuaidengan kesepakatan dengan pemilikkapal yang diwakili oleh Owner Surveyor(OS), hal lain yang menandai belumoptimalnya kinerja dengan belumtercapainya tingkat kepuasan yang
excellent (maksimal) dari Owner
Surveyor (OS) yang merupakan wakil
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dari pemilik kapal yang sedang di
docking.Kinerja organisasi sangat ditentukanoleh kinerja karyawan yang berada didalam organisasi tersebut karena kinerjakaryawan yang baik akan berdampakpada kinerja organisasi secarakeseluruhan, yang pada akhirnya dapatterlihat dari pencapaian organisasi,dengan kata lain suatu organisasi akandapat tumbuh dan berkembang jikadidukung oleh sumber daya manusiayang memiliki kinerja yang tinggi.Belum optimalnya kinerja karyawanpada PT. Waruna Nusa Sentana didugadisebabkan oleh faktor kepemimpinanyang belum secara optimal dalammempengaruhi karyawan untukmeningkatkan kinerjanya.Kepemimpinan merupakan salah satufaktor yang sangat berperan dalammenentukan keberhasilan suatuorganisasi. Kartono (2005) menyatakankepemimpinan merupakan salah satufaktor yang dapat mempengaruhi kinerjakaryawan. Kepemimpinan yang dapatmengubah (mentransformasi) kinerjakaryawan dan organisasi dari yangbelum optimal menjadi karyawan danorganisasi yang berkinerja baikdibutuhkan jika organisasi ingin majudan berkembang. Kepemimpinantransformasional berperan pentingdalam melukiskan suatu visi mengenaikeadaan masa depan yang diharapkandan mengkomunikasikannya dengansuatu jalan yang menyebabkan parapengikut percaya kepada visitransformasi organisiasi sehinggaperubahan tersebut bernilai untukdiupayakan (Wirawan, 2014).Selain kepemimpinan, faktor lainyang diduga menyebabkan belum
optimalnya kinerja disebabkan motivasikerja para karyawan yang belummaksimal dalam menghadapi tuntutandan tekanan kerja yang semakinkompleks. Menurut (Wijono, 2014)motivasi kerja memberi sumbanganbesar terhadap kinerja. Sejalan denganpendapat Wijono, Wibowo (2014)menyatakan motivasi dapat dipastikanmemengaruhi kinerja, walaupun bukansatu-satunya faktor yang membentukkinerja. Sebab jika memiliki motivasikerja yang tinggi maka karyawan dapatbekerja dengan mandiri, penuh tanggungjawab dan minimum supervisi daripimpinan.Kinerja berasal dari kata
performance yang secara etimologisberasal dari kata to perform yang berartimenampilkan atau melaksanakan(Achmad, 2015). Menurut Widodo(2005) kinerja adalah melakukan suatukegiatan dan menyempurnakannyasesuai dengan tanggung jawab denganhasil seperti yang diharapkan, atau suatuhasil karya yang dapat dicapai olehseseorang atau kelompok orang dalamsuatu organisasi sesuai denganwewenang dan tanggung jawab masing -masing dalam rangka mencapai tujuanorganisasi bersangkutan secara legaltidak melanggar hukum, dan sesuaidengan moral dan etika.Kinerja (performance) adalahgambaran mengenai tingkat pencapaianpelaksanaan suatu kegiatan/ program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran,tujuan, misi dan visi organisasi yangtertuang dalam strategic planning suatuorganisasi. Istilah kinerja seringdigunakan untuk menyebut prestasi atautingkat keberhasilan individu maupunkelompok individu. Kinerja bisa
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diketahui hanya jika individu ataukelompok individu tersebut mempunyaikriteria keberhasilan yang telahditetapkan. Kriteria keberhasilan iniberupa tujuan-tujuan atau target-targettertentu yang hendak dicapai (Mahsun,2006). Dari uraian-uraian di atas dapatdisimpulkan bahwa kinerja adalah hasilkerja yang dapat dicapai seseorang atausekelompok orang dalam suatuorganisasi sesuai dengan hasil yangdiharapkan dalam rangka mencapaitujuan organisasi dalam priode waktutertentu.Menurut Mathis dan Jackson(2006) pada dasarnya pengukurankinerja didasarkan pada 5 (lima) dimensisebagai berikut: 1). Kuantitas output,yaitu menyangkut jumlah output yangdihasilkan individu sebagai persyaratandalam standar pekerjaan; 2). Kualitas
output, meliputi ketepatan mutu dalammenghasilkan output yaitu menyangkutkerapian, ketelitian dan keterampilan;3). Ketepatan waktu, yaitu penyelesaianpekerjaan sesuai dengan waktu yangtelah ditentukan; 4). Kehadiran, yaitukehadiran karyawan ditempat kerjauntuk melaksanakan pekerjaannya; 5).Kemampuan untuk bekerja sama, yaitumenyangkut cara bersikap diperusahaan, baik terhadap atasan,karyawan lain, ataupun terhadappekerjaan yang diberikan untukpenyelesaian secara bersama – sama.Bass (dalam Stone et al, 2004)menyatakan bahwa kepemimpinantransformasional adalah prosesseseorang dalam mentransformasi nilai –nilai yang ada pada dirinya kepadapengikut untuk mendukung visi dantujuan organisasi. Menurut Bass (dalamWirawan, 2014) keberhasilan
kepemimpinan transformasionaltergantung pada kemampuanmenciptakan lingkungan yangmemungkinkan para pengikutmenciptakan kinerja yang melampauikinerja masa lalu. Sejalan dengan Bass,Avolio (dalam Stone et al, 2004)mengungkapkan bahwa fungsi utamadari pemimpin transformasional adalahmemberi pelayanan sebagai katalisatordari perubahan, namun pada saatbersamaan sebagai seorang pengawasdan perubahan.Dimensi kepemimpinantransformasional menurut Bass danAvolio (dalam Wirawan, 2014) adalahsebagai berikut: 1). Pengaruh ideal(Idealized Influence) Pengaruh idealmerupakan karakter pemimpin yangbertindak sebagai panutan,menunjukkan keteguhan hati,kemantapan dalam mencapai tujuan,mengambil tanggung jawab sepenuhnyauntuk tindakannya dan menunjukkanpercaya diri tinggi terhadap visi. 2).Motivasi inspirasional (Inspirational
Motivation), Motivasi insiprasionalmerupakan karakter pemimpin yangmampu memangkitkan optimisme danantusiasisme tinggi kepada bawahanuntuk menerapkan standar kerja tinggiyang sekaligus mampu mendorongbawahan untuk mencapai standartersebut. 3). Stimulasi intelektual(Intellectual Stimulation), Stimulasiintelektual merupakan karakterpemimpin yang mampu berperansebagai penumbuh kembangan ide – idekreatif sehingga dapat melahirkaninovasi maupun sebagai penyelesaimasalah (problem solver) yang kreatifsehingga melahirkan solusi terhadapberbagai permasalahan yang muncul
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dalam organisasi. 4). Perhatian individu(Individual Consideration), Perhatianindividu merupakan karakter pemimpinyang harus mempunyai kemampuanuntuk berinteraksi dengan bawahan(human skill), mau mendengarkan danmemperhatikan aspirasi dari bawahanterkait dengan pengembangan karierbawahan.Motivasi kerja sering dikaitkandengan bagaimana cara mendoronggairah kerja bawahan, agar mereka maubekerja keras dengan memberikansemua kemampuan dan keterampilanuntuk mewujudkan tujuan perusahaan(Hasibuan, 2004). Motivasi untukbekerja sangat penting bagi tinggirendahnya kinerja karyawan dalamperusahaan (Sutrisno, 2015). Motivasipenting karena dengan motivasi inidiharapkan setiap individu (karyawan)mau bekerja keras dan antusias untukmencapai kinerja yang tinggi. Tanpaadanya motivasi dari para karyawanuntuk bekerja sama bagi kepentinganorganisasi, maka tujuan yang telahditetapkan tidak akan tercapai.Menurut Mc. Clealland (dalamRobbins, 2015), bahwa karyawanmempunyai cadangan energi potential,bagaimana energi ini dilepaskan dandigunakan tergantung pada kekuatandorongan motivasi seseorang, situasi danpeluang yang tersedia atau dengan katalain seseorang mempunyai keinginanuntuk melakukan suatu usaha atau kerjaberprestasi lebih baik dari prestasi ataukarya orang lain. Adapun dimensi danindikator motivasi kerja yaitu: 1).Kebutuhan untuk berprestasi (need for
achievement) adalah kebutuhan untukmencapai keberhasilan dalam hidup,termasuk dalam pekerjaan. 2).
Kebutuhan untuk berafiliasi (need for
affiliation) adalah kebutuhan akansituasi persahabatan dan kehangatandalam interaksi dengan orang lain dalamorganisasi, baik orang itu merupakanteman sekerja, bawahan maupunatasnnya. 3). Kebutuhan untukkekuasaan (need for power) adalahkebutuhan yang didasari oleh keinginanseseorang untuk mengatur ataumemimpin orang lain.
METODE PENELITIANPopulasi dalam penelitian ini adalahseluruh karyawan yang ada di PT.Waruna Nusa Sentana sebanyak 500orang. Penentuan sampel atauresponden dalam penelitian inimenggunakan teknik proportionate
random sampling. Untuk menentukanbesarnya sampel penelitianmenggunakan 20% dari jumlah populasi.Hasil penghitungan berdasarkanrumusan diperoleh jumlah respondensebesar 100 orang.Instrumen pengumpulan data yangdigunakan adalah :1). Kinerja karyawan : komponen kinerjakaryawan adalah kuantitas output(jumlah output yang dihasilkanindividu sebagai persyaratan dalamstandar pekerjaan), kualitas output(kerapian, ketelitian danketerampilan), ketepatan waktupenyelesaian    pekerjaan, kehadirankaryawan di tempat kerja, dankemampuan untuk bekerja sama.Data tentang kinerja karyawandiperoleh dari dokumentasiperusahaan.2). Kepemimpinan Transformasional:diukur dengan skala kepemimpinantransformasional yang disusun
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berdasarkan teori Bass dan Avolio(dalam Wirawan, 2014) yaitupengaruh ideal (idealized influence),motivasi inspirasional (inspirational
motivation), stimulasi intelektual(intelectual stimulation), danperhatian individu (individual
consideration). Seluruh item skalakepemimpan transformasionalberifat favourable dan disusun dalamformat skala Likert dengan pilihanjawaban sangat tidak setuju (skor 1),tidak setuju (skor 2), setuju (skor 3),dan sangat setuju (skor 4).Berdasarkan hasil uji coba, skalaterdiri dari 22 butir aitem yang validdengan rbt = 0,317 sampai rbt = 0,727dan nilai Cronbanch Alpha sebesar0,921 yang lebih besar dari batasreliabel 0,70.3). Motivasi kerja : diukur dengan skalamotivasi kerja yang disusunberdasarkan teori Mc.Clelland(dalam Robbins, 2015) yaitukebutuhan untuk berprestasi (need
for achievement), kebutuhan untukberafiliasi (need for affiliation), dankebutuhan untuk berkuasa (need for
power). Seluruh item skala motivasikerja berifat favourable dan disusundalam format skala Likert denganpilihan jawaban sangat tidak setuju(skor 1), tidak setuju (skor 2), setuju(skor 3), dan sangat setuju (skor 4).Berdasarkan hasil uji coba, skalaterdiri dari 19 butir aitem yang validdengan rbt = 0,371 sampai rbt = 0,712dan nilai Cronbanch Alpha sebesar0,885 yang lebih besar dari batasreliabel 0,70.
HASIL DAN PEMBAHASANBerdasarkan hasil analisis denganmenggunakan analisis regresi berganda,diketahui bahwa terdapat pengaruh yangpositif dan signifikan antarakepemimpinan transformasional danmotivasi kerja terhadap kinerjakaryawan PT. Waruna Nusa Sentanayang ditunjukkan dalam Freg = 83,932lebih besar dari Ftabel = 3,09 dimana p(0,000) lebih kecil dari 0,05.Secara parsial, variablekepemimpinan transformasionalberpengaruh positif dan signifikanterhadap kinerja karyawan dimanamemberi arti bahwa kepemimpinantransformasional berpengaruh dalammeningkatkan kinerja karyawan. DimanaNilai thitunguntuk variabel kepemimpinan(7,559) lebih besar dibandingkan dengannilai ttabel(1,984), dengan nilai p (0,000)untuk variabel kepemimpinantransformasional lebih kecil dari 0,05.Secara parsial variabel motivasikerja berpengaruh positif dan signifikanterhadap kinerja karyawan dimanamemberi arti bahwa motivasi kerjaberpengaruh dalam meningkatkankinerja karyawan. Dimana Nilai t hitunguntuk variabel motivasi kerja (5,177)lebih besar dibandingkan dengan nilaittabel (1,984), atau nilai p (0,000) untukvariabel iklim motivasi kerja lebih kecildari 0,05.Berikut ini adalah rangkuman hasilperhitungan analisis regresi berganda.
Tabel 1. Rangkuman Hasil
Perhitungan Analisis RegresiSumber JK Db RK F PRegresiResidu 405,5234,3 297 202,72,4 83,9 0,00
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Total 639,9 99Keterangan :JK = Jumlah kuadratDb = Derajat kebebasanRK = Rerata KuadratF = Koefisien perbedaanP = Peluang terjadinya kesalahanNilai koefisien determinasi atau RSquare adalah 0,634, hal ini berartibahwa variabel kepemimpinantransformasional dan motivasi kerjaberpengaruh terhadap variabel kenerjakaryawan sebesar 63,4% dan sisanyasebesar 36,6% dipengaruhi oleh variabel– variabel lain yang tidak diteliti dalampenelitian ini.Kriteria yang dipakai untukmenentukan tinggi rendahnyakepemimpinan transformasional,motivasi kerja pada karyawan PT.Waruna Nusa Sentana adalah denganmembandingkan nilai mean hipotetikdan mean empirik dengan rinciansebagai berikut :
Tabel 2. Hasil Perhitungan Nilai Rata-
rata Hipotetik dan Nilai Rata – rata
Empirik
Variabel
Nilai Rata - Rata
Keterang
an
Hipo-
tetik
Empi-
rikKepemimpinantransformasional
55 67,7 Tinggi
Motivasikerja 47,5 58,36 TinggiKinerjakaryawan 12,5 15,02 SedangBerdasarkan perbandingan keduanilai rata-rata di atas (mean hipotetikdan mean empirik), maka dapatdinyatakan bahwa persepsi subjekpenelitian terhadap kepemimpinantransformasional dan motivasi kerja di
PT. Waruna Nusa Sentana tergolongtinggi. Dan untuk kinerja karyawantergolong sedang menuju tinggi dimanamean empirik (15,02) hanya berselisih0,022 dari batas kategori kinerja tinggi(15,042).Hasil penelitian ini membuktikanbahwa terdapat pengaruh yang positifdan signifikan antara kepemimpinantransformasional dan motivasi kerjaterhadap kinerja karyawan. Inimenandakan bahwa semakin tinggikepemimpinan transformasional danmotivasi kerja yang dimiliki olehkaryawan maka berdampak kepadasemakin baiknya kinerja karyawan.Dalam perkembangan yangkompetitif dan mengglobal, perusahaanmembutuhkan karyawan yangberkinerja tinggi (Rivai, 2014). Hal inidisebabkan kinerja organisasi akantercermin dari kinerja karyawan yangberada di dalam organisasi tersebut.Dengan kata lain semakin banyakkaryawan yang berkinerja tinggi dalamsuatu organisasi maka akan semakintinggi pula kinerja organisasi tersebutdan sebaliknya.Perusahaan dengan para pemimpinyang transformasional menunjukkankesepakatan yang lebih tinggi di antarapara manajer puncak mengenai tujuanorganisasi, yang menghasilkan kinerjaorganisasional yang lebih unggul(Robbins, 2015).Kepemimpinan transformasionaldapat meningkatkan efektivitas daripengikut, memberikan kelompok suatusemangat pasti dapat melakukan, dengandemikian para pengikut cenderunguntuk mengejar tujuan – tujuan yangambisius, menyetujui tujuan strategis
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dari organisasi dan meyakini bahwatujuan yang mereka kejar tersebutsangat penting secara pribadi (Robbins,2015).Setiap organisasi tentu inginmencapai tujuan. Untuk mencapai tujuantersebut, peranan manusia yang terlibatdi dalamnya sangat penting. Untukmenggerakkan manusia agar sesuaidengan yang dikehendaki organisasi,maka haruslah dipahami motivasimanusia yang bekerja di dalamorganisasi tersebut, karena motivasiinilah yang menentukan perilaku orang-orang untuk bekerja (Sutrisno, 2015).Motivasi sangat penting bagi tinggirendahnya kinerja perusahaan, tanpaadanya motivasi dari para karyawanuntuk bekerja maka tujuan yang telahditetapkan tidak akan tercapai dansebaliknya apabila terdapat motivasiyang tinggi dari para karyawan, maka halini merupakan suatu jaminan ataskeberhasilan perusahaan dalammencapai tujuannya (Sutrisno, 2015).Berdasarkan hasil penelitian ini,maka dapat dinyataka bahwakepemimpinan transformasional danmotivasi kerja berpengaruh positif dansignifikan terhadap kinerja karyawan PT.Waruna Nusa Sentana dengan totalsumbangan kedua variabel bebastersebut terhadap kinerja karyawanadalah sebesar 63,4 %. Ini berarti masihterdapat 36,6 % pengaruh dari faktor -faktor lain terhadap peningkatan kinerjakaryawan. Dimana faktor – faktor laintersebut yang belum diteliti dalampenelitian ini seperti budaya organisasi,kompetensi karyawan, kepuasan kerja,komunikasi, iklim organisasi dan faktor-faktor lainnya.
SIMPULANTerdapat pengaruh yang positif dansignifikan antara kepemimpinantransformasional dan motivasi kerjaterhadap kinerja karyawan. Dengandemikian, semakin tinggi kepemimpinantransformasional dan motivasi kerjayang dimiliki oleh karyawan, makaberdampak kepada semakin baiknyakinerja karyawan.
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